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1 引子
1974 年，美国临床心理学家弗洛登伯格
（Freudenberger）第一次提出职业倦怠的概念，
将职业倦怠定义为由于工作时间过长、工作压
力过大、工作强度过高而导致的一种疲惫不堪
的状态。[1]职业倦怠已经严重影响到个体的身
心健康以及组织目标的实现，因此，职业倦怠也
日益成为国内外学界研究的热门话题。早在
2004年，中国人力资源开发网对各行业职业倦
怠情况出具的调查报告就指出，教师的职业倦
怠指数为 50.34%，只低于公务员和物流从业人
员，位居第三。[2]2005年，《教育部关于加强高等
学校辅导员、班主任队伍建设的意见》（教社政
〔2005〕2号）发布，对辅导员进行了明确定位，
“辅导员、班主任是高等学校教师队伍的重要组
成部分”[3]。作为高校教师的重要组成部分，高校
辅导员也是职业倦怠的高发人群。独立学院是
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我国高等教育发展过程中出现的由普通高校与
校外其他社会组织或者个人合作，通过自筹经
费创办的实行本科教育的高等学校，是较为特
殊的教育组织机构。经过 20多年的发展，全国
已有近 300所独立学院，在校学生约 260万人。
独立学院的办学主体是公办高校，独立学院自
成立之日起就同母体高校有着千丝万缕的联
系，这使得独立学院逐渐发展成为既不同于公
办高校，又不同于私立院校的独特存在。相应
的，独立学院的辅导员也因其在工作方式、工作
内容、组织环境、编制身份等方面的独特属性而
成为高校辅导员队伍中的特殊群体。因此，对独
立学院辅导员职业倦怠问题开展研究，不仅可
以扩展高校辅导员职业倦怠的理论视域，更能
为独立学院改进管理方式、提升管理水平提供
一定的参考。
2 文献综述
通俗来讲，工作中的身心疲倦是职业倦怠
的总体特征。马斯拉奇（Maslach）等认为，职业
倦怠是在把人作为服务对象的工作中，个体出
现的情绪耗竭、人格解体和个人成就感降低的
症状。[4]这也成为当下学界普遍接受的职业倦
怠表现。由于职业倦怠极大地影响了组织个体
的工作效率和身心健康，因此，对职业倦怠影响
因素的探讨也在人力资源管理理论和实践领域
受到重点关注。独立学院辅导员作为高校辅导
员群体的一部分，在职业倦怠的影响因素上具
有所有高校辅导员的共性。总体来看，学界公认
的高校辅导员职业倦怠的影响因素主要体现在
以下方面。
2.1 组织管理影响高校辅导员职业倦怠
的生成
美国心理学家查瓦哈（Jawahar）研究发现，
组织支持高的时候，职业倦怠产生的可能性
低。[5]美国心理学家格雷森（Grayson）和阿尔瓦
雷茨（Alvarez）研究发现，学校的氛围、管理风
格、学生价值观等对于教师是否会产生职业倦
怠有重要影响。[6]国内许多学者借助这些理论分
析高校辅导员这一职业群体的职业倦怠。陆谨
和许斌指出，目前的考核标准无法全面反映辅
导员工作的成效和价值，[7]这是造成高校辅导员
职业倦怠的重要因素。李松指出，尽管辅导员可
能在工作中投入很多，但是短时期内这些投入并
没法直接体现在工作成效上，[8]因此辅导员的工
作较难形成闭合的反馈机制，辅导员无论从心理
上还是生理上都很难得到补偿，进而导致职业倦
怠产生。朱笑波认为，组织未能给辅导员提供合
理的职业发展通道，目前部分高校教师序列和管
理序列两套晋升通道都未能根据辅导员的实际
情况进行合理调整，辅导员只能在教师序列中与
专业教师竞争，或者在管理序列中与专门的管理
人员竞争，这无形中加大了辅导员晋升的难度。[9]
组织对辅导员工作支持不足是导致职业倦怠的
另一个重要因素。董刚指出，辅导员的职业培训
机会不多，这影响了辅导员人力资本的提升，[10]
导致辅导员工作难度加大，造成职业倦怠。
独立学院的辅导员除了具有上述高校辅导
员产生职业倦怠的共性因素，也有其特性。肖艾
平和李绍球指出：“在大多数独立学院，辅导员
职责和权限界定模糊，与学生有关的一切事务，
都会推给辅导员去做，使辅导员被大量事务性
工作困扰，没有机会思考个人能力的提升，极大
地降低了辅导员的工作质量。”[11]此外，独立学
院管理体制不完善导致职业倦怠产生。独立学
院虽然定位为事业单位，但是办学经费大多自
筹，商业属性大于公益属性，多数实行企业化管
理。缺少企业的待遇，又没有公办高校的晋升通
道，工作一段时间后，辅导员如果无法获得应得
的待遇和机会，就会产生职业倦怠，消极怠工甚
至离职。
2.2 社会支持影响高校辅导员职业倦怠的
生成
罗涤和姚木远指出，现代社会中某些传统
观念仍比较浓重，人们对于独立学院辅导员的
理解不足。[12]唐德斌指出，人们还没有清楚认识
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到思想政治教育的特殊性，因此对辅导员的工
作有一定的轻视。[13]人们（包括一些学校的领
导）普遍认为高校教师仅指进课堂教授专业课
的教师，辅导员经常被误认为是可有可无的群
体。这种现象在独立学院更加明显，因此独立学
院辅导员的地位和作用经常受到人们的轻视。
何峰指出，社会支持不足导致辅导员的工作难
以进行，从而导致辅导员职业倦怠感偏高。[14]另
外，独立学院辅导员在日常工作中需要和各种
类型的人打交道，扮演各种角色，要求辅导员具
有自我调试的能力。如果辅导员做得不够好，还
可能被学生和同事嘲笑，这导致辅导员个人的
低成就感更加明显，职业倦怠水平不断提高。综
上，由于对独立学院辅导员的工作存在理解不
足或者偏差，人们给予辅导员的支持不够充分，
这一方面给独立学院辅导员带来较大的压力，
另一方面使独立学院辅导员感觉自己受到了孤
立，从而产生职业倦怠。
此外，也有学者通过分析认为，个体特征如
年龄、性别、婚姻状况等因素也会影响职业倦怠
的形成。总之，已有文献对于高校辅导员职业倦
怠的研究大多从学校的管理体制以及社会支持
的角度展开，而本文将更多关注辅导员的职业
属性以及独立学院的组织特性，以此为理论视
角分析情绪劳动、组织公平感与职业倦怠之间
的关系，以期拓展独立学院辅导员职业倦怠影
响因素的研究视域。
3 分析框架与研究假设的提出
3.1 情绪劳动与独立学院辅导员的职业
倦怠
1979 年，霍克希尔德（Hochschild）首次正
式提出情绪劳动的概念。此后，情绪劳动引起越
来越多的关注，在针对以顾客为导向的组织机
构的研究中尤其受到重视。霍克希尔德指出，情
绪劳动指员工为了更好地进行服务，按照组织
要求对自己的情绪进行有效管理。[15]霍克希尔
德把情绪劳动分为表层扮演和深层扮演两个维
度。表层扮演是指个体为了呈现出组织要求表
达的情绪，只是对外部行为进行调整，但是内心
却没有任何变化；深层扮演是指个体自发地调
整内部情绪感受，以缩小自己内部的情绪体验
和组织要求表达的情绪之间的差距。霍克希尔
德认为，作为情绪管理的一部分，情绪劳动会在
很大程度上带来工作压力、精神懈怠和较低的
工作满意度，对职业倦怠有正向的预测作用。[15]
莫里斯（Morris）通过实证研究也认为，情绪劳动
带来的自身情绪失衡会引起容易疲劳、工作满
意度低、职业倦怠感增强等问题。[16]也有学者认
为经常性地付出正向情绪、抑制负面情绪，与情
感耗竭、低成就感等职业倦怠的表征直接相关。
此外，情绪劳动也会带来工作紧张感、情绪麻木
和情绪倦怠。这些情绪劳动与职业倦怠的正向
关系在教师、护士、医生、销售人员等“以人为服
务对象”的职业中表现得尤为突出。
基于工作性质，独立学院的辅导员在工作
中一直扮演多种角色。他们既是学生日常事务
的管理者，因工作需要又会变成替学生答疑解
惑、倾听学生诉说不悦的心理咨询师，当学生发
生人际冲突或者学生人身安全受到威胁时，又
会变成化解矛盾的法官和帮助学生摆脱危险的
救生员，等等。多元的角色特征要求他们进行多
样性的情绪表达。辅导员的工作性质要求他们
必须展现出专业、阳光的一面，以符合学校要
求，也要求他们尽量避免在学生面前表现出消
极懈怠。对负面情绪的长期压抑导致辅导员对
工作的控制感逐渐减弱，对个人职业发展前景
消极悲观，进而产生职业倦怠。
独立学院辅导员在进行情绪劳动时，无论
是表层扮演还是深层扮演，都需要在精神上付
出努力。表里不一的付出越多，内心的失衡越严
重，就越需要付出更多的努力来维持表层的扮
演，从而导致较高的职业倦怠水平。而深层扮演
则是通过不断进行心理调适，实现由里到外的
适应，把表层扮演转化为真实的意思表达，从而
使自己的追求与组织的目标相一致，个体的职
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图 1 初始研究模型
业倦怠水平也会相应降低。依此逻辑，本文提出
如下研究假设：
研究假设 1：独立学院辅导员的表层
扮演对其职业倦怠水平有正向影响。
研究假设 2：独立学院辅导员的深层
扮演对其职业倦怠水平有负向影响。
3.2 组织公平感与独立学院辅导员的职业
倦怠
亚当斯（Adams）在 1965年提出，公平感是
个体把自己的付出和得到的回报进行比较后或
者通过与他人进行比较后产生的一种感受。[17]
詹姆斯（James）在 1993年把组织公平定义为，
员工在组织中是否受到公平对待的感知和感受
到这种环境之后的一种内在判断反应。[18]亚当
斯认为员工的组织公平感会极大程度地影响其
工作满意度。[17]格雷森和阿尔瓦雷茨认为，学生
的价值判断、学校的管理风格和工作氛围等是
教师群体产生职业倦怠的重要影响因素。[6]马
斯特森（Masterson）通过实证研究证明，组织公
平感对员工的工作满意度、工作绩效以及其与
领导的关系有正向的影响。[19]郭文臣等对大连
地区 8家企业的员工进行实证分析的结果显
示，员工的组织公平感对其反生产行为（Coun－
terproductive Work Behavior，简称“CWB”）有负
面的抑制作用。[20]
独立学院在办学之初，多会充分利用公办
高校的“品牌效应”，但是为了区别于母体高校，
又会在管理方式、办学理念方面体现出自己的
特色。独立学院脱胎于公办性质母体高校，公办
高校是独立学院的主要办学主体，因此独立学
院的辅导员队伍必然承担着公办高校普通思想
政治工作者必须完成的任务。然而，独立学院在
办学机制、学校性质、管理方式上都与公办高校
有显著的差别，多数实行企业化运作，可以说是
披着事业单位外衣的企业，因此独立学院辅导
员在编制身份、组织环境、薪酬待遇等方面与公
办性质母体高校的辅导员有着极大的差别。由
于独立学院与母体高校的关系复杂，独立学院
辅导员对自己的劳动回报不仅会与周围同事进
行横向比较，与自己以往的获得进行纵向比较，
从而衍生出内部公平感，而且也会与同类型的
其他学校的辅导员、与母体高校的辅导员进行
比较，从而产生外部公平感。这两种公平感都将
成为影响独立学院辅导员职业倦怠水平的重要
因素，基于此，本文提出如下研究假设：
研究假设 3：独立学院辅导员的内部组
织公平感对其职业倦怠水平有负向影响。
研究假设 4：独立学院辅导员的外部组
织公平感对其职业倦怠水平有负向影响。
综上所述，本文的主要研究假设详见图 1。
4 研究设计
4.1 数据收集
为了对独立学院辅导员职业倦怠的影响因
素进行深入分析，本文从厦门 3所独立学院共
计 150多名辅导员中，选取 2所独立学院 105
位辅导员进行问卷调查。虽然样本选取未能达
到严谨的研究标准，但是在一定范围内也能满
足学术要求。本次共发放问卷 105份，回收有效
问卷 100份，问卷有效率为 95.2%。
4.2 变量设计与测量方式
（1）职业倦怠的测量
对于职业倦怠的测量，本文主要采用马斯
拉奇在 1986年提出的 MBI法，分别从情感耗
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表 1 独立学院辅导员职业倦怠测量
题号 题目 从不 极少 偶尔 经常 频繁
1 这份工作让我身心俱疲 1 2 3 4 5
2 工作一天后，我常常感到筋疲力尽，不想再做其他事情 1 2 3 4 5
非常频繁
6
6
每天
7
7
3 早晨起床不得不面对一天的工作时，我感觉非常累 1 2 3 4 5 6 7
4 我感觉一整天的工作对我来说压力特别大 1 2 3 4 5 6 7
5 我目前所做的工作让我有种要崩溃的感觉 1 2 3 4 5 6 7
6 我觉得我已经快忍受到极限了 1 2 3 4 5 6 7
7 自从当了辅导员，我对我从事的这份工作感觉越来越厌烦 1 2 3 4 5 6 7
8 对于某些难以管理的学生倾向于采取放任的态度 1 2 3 4 5 6 7
9 我目前不真正关心学生身上发生的事情 1 2 3 4 5 6 7
10 我常常觉得自己做的工作毫无意义 1 2 3 4 5 6 7
11 我怀疑我的工作是否有价值 1 2 3 4 5 6 7
12 我感到自己越来越不关心自己能不能对工作有贡献 1 2 3 4 5 6 7
13 我能有效地处理学生或工作中遇到的难题 1 2 3 4 5 6 7
14 我认为我在自己工作岗位上完成了很多有价值的事情 1 2 3 4 5 6 7
15 现在工作都是良心活，结果好坏难以量化 1 2 3 4 5 6 7
16 如果有机会，我不想做这份工作了 1 2 3 4 5 6 7
竭、低成就感和人格解体三个层面考察独立学
院辅导员的职业倦怠水平。（见表 1）
（2）情绪劳动的测量
本文参考台湾学者邬佩君修订的格兰迪编
制的包含深层扮演和表层扮演两个维度的量
表，并结合独立学院辅导员的工作特点，编制了
独立学院辅导员情绪劳动问卷。（见表 2）
（3）组织公平感的测量
2001年，科尔奎特（Colquitt）开发了组织公
平调查问卷（Organizational Justice Scale，简称
“OJS”），每个维度包含 5个项目，共 20个项目。
该量表在组织公平的测量中使用广泛。2003
年，国内学者刘亚、龙立荣和李晔编制了包含分
配公平、程序公平、领导公平和信息公平 4个维
度共 22个项目的组织公平感问卷。本文测量内
部组织公平感采用的是科尔奎特等人在 2001
年编制的组织公平量表。此外，为了考察外部组
织公平感，本文增加了 6个题项。（见表 3）为了
验证此维度的信度，本文进行了信度检验，克隆
巴赫系数（Cronbach's alpha）为 0.749，又进行了
统计显著性检验并通过。这证明此组题项具有
较好的信度。
5 研究结果
5.1 各变量的信度、效度分析
本文对各变量的信度、效度系数进行了相
关检验，其中职业倦怠量表（表 1）的克隆巴赫
系数为 0.889，情绪劳动量表（表 2）的克隆巴赫
系数为 0.837，内部组织公平感量表的克隆巴赫
系数为 0.854，外部组织公平感量表（表 3）的克
隆巴赫系数为 0.749，均具有较高的信度和效度。
5.2 描述性统计分析
从表 4可以看出，2所独立学院的辅导员
总体的职业倦怠得分为 2.832分，职业倦怠程
度处于中等偏下水平。考察职业倦怠的不同维
度可以发现，独立学院的辅导员低成就感得分
最高，情感耗竭的情况也不容乐观，许多人呈现
出一种身心俱疲的状态。2所独立学院辅导员
情绪劳动的总体得分为 2.9447，意味着独立学
院辅导员的情绪劳动强度较大。比较情绪劳动
52
表 2 独立学院辅导员情绪劳动测量
题号 题目
极不
符合
不符合 说不清
1 工作中表现出合适的表情和态度，对我而言如同在演戏 1 2 3
2
面对学生时展现出来的情绪（如亲切感、温和等），我只要假装一下
就可以了
1 2 3
符合
4
4
完全
符合
5
5
3
由于工作需要，我表现出来的表情和态度像戴面具一样，我会掩饰
内心真实的感受
1 2 3 4 5
4
面对学生，我宁愿去假装那些工作时应有的状态，也不愿改变自己
内心的感受
1 2 3 4 5
5 与学生接触时，我会表现出好心情，即便内心不是如此 1 2 3 4 5
6
我在工作时会尽力克服自己不好的情绪，由衷地以亲切和善的态度
面对学生
1 2 3 4 5
7 当我面对学生时，不只外表上看起来愉快，内心也感觉愉快 1 2 3 4 5
8
明知道有些学生会有无理要求，我也会站在学生的立场考虑，诚心
为其解决问题
1 2 3 4 5
9
我能真正感受到在工作中表现的情绪（比如亲切、温和、热情等），而
不是假装的
1 2 3 4 5
10
如果需要在学生面前表现出积极情绪（比如亲切、温和），我会尽可
能做到是发自内心的，而不是假装的
1 2 3 4 5
11
当心情不好时，为了工作需要，我会尽快忘掉不快，而使自己能够有
面对工作的好心情
1 2 3 4 5
表 3 独立学院辅导员外部组织公平感测量
题号 题目
极不
符合
不符合 说不清
1
我能和母体高校相同级别的辅导员一样获得与付出的劳动相匹配的
薪酬
1 2 3
2
我能和本市相同水平的独立学院的辅导员一样获得与付出的劳动
相匹配的薪酬
1 2 3
符合
4
4
完全
符合
5
5
3 我具有和母体高校相同级别的辅导员一样的职位晋升空间 1 2 3 4 5
4 我具有和本市相同水平的独立学院的辅导员一样的职业发展空间 1 2 3 4 5
5
与母体高校相同级别的辅导员和与本市相同水平的独立学院的辅
导员相比，我现在感觉挺满意的
1 2 3 4 5
6 与本市相同水平的独立学院的辅导员交流的时候，我觉得抬不起头来 1 2 3 4 5
内部的两个维度可见，辅导员们的深层扮演得
分更高，表明辅导员能够在工作中不断调整自
己的角色以适应工作任务和组织目标的需要。
在组织公平感层面，从表 4的统计结果可以看
出，无论在总体层面还是在不同学院层面，2所
独立学院辅导员的外部公平感要明显低于其内
部公平感，验证了本文基于独立学院组织特性
所作出的判断：独立学院员工的外部公平感更
为显著。
5.3 情绪劳动与职业倦怠、组织公平感与
职业倦怠相关性分析
为了进一步探究情绪劳动与职业倦怠、组
织公平感与职业倦怠的关系，本研究利用
spss19.0对情绪劳动和职业倦怠、组织公平感
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表 4 各变量的描述性统计分析
项目 维度 均值 标准差 有效样本
职业倦怠
（最低分 1分，最高分 7分）
总体 2.832 0.888 97
情感耗竭 3.012 1.376 101
人格解体 2.189 0.991 104
低成就感 3.267 0.920 101
情绪劳动
总体 2.9447 0.599 101
表层表演 2.212 0.610 103
深层表演 3.669 0.845 103
外部公平感 总体 2.572 0.720 100
内部公平感
（最低分 1分，最高分 5分）
总体 3.012 0.797 92
分配公平 2.652 0.974 99
程序公平 3.194 0.838 98
互动公平 3.131 0.814 99
和职业倦怠进行相关性分析后得出，情绪劳动
与职业倦怠的皮尔森相关系数为 0.217（Sig=
0.037），说明职业倦怠与情绪劳动之间具有正
相关关系，其中表层扮演与职业倦怠的皮尔森
相关系数为 0.354（Sig=0.000），深层扮演与职业
倦怠的皮尔森相关系数为 0.034（Sig=0.741）；职
业倦怠与组织内部公平感的皮尔森相关系数
为-0.233（Sig=0.032），说明职业倦怠与组织内
部公平感之间具有负相关关系。职业倦怠与组
织外部公平感的皮尔森相关系数为-0.417（Sig=
0.000），说明职业倦怠与组织外部公平感之间
呈负相关关系。
5.4 情绪劳动、组织公平感对职业倦怠的
影响分析
本研究分别以 2所独立学院辅导员的职业
倦怠和职业倦怠中情感耗竭、人格解体以及低
成就感为因变量，以情绪劳动的表层扮演、深层
扮演和组织公平感的分配公平、程序公平、互动
公平及外部公平为自变量，以性别、年龄、文化
程度、职称等为控制变量建立多元回归模型。具
体统计分析结果如表 5所示。
从表 5的统计分析结果可以看出，独立学
院辅导员职业倦怠的总模型中，在控制变量层
面，性别、年龄这两个变量对职业倦怠有一定影
响。相比女性，男性辅导员的职业倦怠感更强；
辅导员越年轻，职业倦怠感越强。在情绪劳动和
组织公平感方面，表层扮演和外部公平感对职
业倦怠有显著影响。表层扮演劳动强度越大，
职业倦怠感越强；外部公平感越强，职业倦怠
感越弱。在职业倦怠的情感耗竭这一细致维度
的模型中，性别、年龄、表层扮演与外部公平感
对情感衰竭有影响，其影响方向与对职业倦怠
的影响的总方向一致，这里不再赘述。在人格
解体维度上，表层扮演对人格解体有正向影响，
分配公平感、互动公平感、外部公平感对人格解
体有反向作用，即分配公平感、互动公平感和外
部公平感越强，其人格解体的倾向越弱。在低成
就感层面，表层扮演对职业倦怠有正向影响，深
层扮演、分配公平感和外部公平感对职业倦怠
有负向影响。根据统计分析结果，研究假设 1与
研究假设 4得到验证，研究假设 2和研究假设
3得到部分验证。
6 研究结论及相关建议
6.1 独立学院辅导员的情绪劳动对其职
业倦怠有影响，其中表层扮演会促进职业倦怠
的生成，深层扮演会抑制低成就感的产生
前文的统计分析结果显示，高情绪劳动与
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变量 情感耗竭模型 人格解体模型 低成就感模型 职业倦怠模型
性别 0.616**（0.269） -0.014（0.182） -0.009（.175） 0.342**（0.159）
年龄 -0.838**（0.380） -0.338（0.255） -0.095（0.235） -0.559**（0.232）
文化程度 0.033（0.243） 0.159（0.161） 0.038（0.153） 0.060（0.143）
工作年限 0.438（0.311） 0.236（0.216） -0.008（0.208） 0.174（0.192）
职称 -0.054（0.186） -0.127（0.125） 0.186（0.118） -0.094（0.109）
表层扮演 0.293***（.212） 0.513***（0.143） 0.415***（0.135） 0.293**（0.124）
深层扮演 0.020（0.169） -0.075（0.116） -0.400***（0.112） 0.014（0.099）
分配公平感 -0.018（0.229） -0.388**（0.148） -0.281***（0.142） 0.222（0.136）
程序公平感 -0.024（0.308） 0.058（0.205） 0.120（0.195） 0.088（0.181）
互动公平感 0.247（0.341） -0.420*（0.236） -0.390（0.224） -0.209（0.200）
外部公平感 -0.892***（0.242） -0.493***（0.151） -0.473***（0.144） -0.606***（0.200）
常数 4.026*** 2.495*** 4.978*** 3.698***
调整后 R2 0.242 0.262 0.348 0.294
表 5 情绪劳动、组织公平感对职业倦怠回归分析
注：*代表 P＜0.1，**代表 P＜0.05，***代表 P＜0.01
职业倦怠呈正相关关系，情绪劳动的表层扮演
越多，内心的失衡越严重，导致心理压力越大，
疲惫不堪的状态越严重，职业倦怠水平越高。由
此，研究假设 1得到验证。此外，低成就感的模
型中，两个独立学院辅导员的深层扮演会抑制
其职业倦怠的生成，表明辅导员能够在工作中
不断调整自己的角色和心理，以适应工作任务
和组织目标的需求，从而降低自身的低成就感。
由此，研究假设 2得到部分验证。
6.2 独立学院辅导员的组织公平感会影
响其职业倦怠的生成，其中，外部公平感是抑制
独立学院辅导员职业倦怠生成的重要因素
根据统计结果，独立学院辅导员的内部分
配公平感会对其人格解体和低成就感有负向作
用。这在一定程度上说明，组织内部公平感会抑
制独立学院辅导员职业倦怠感的形成。更为重
要的是，独立学院辅导员的外部公平感对其职
业倦怠的三个构成要素——情绪耗竭、人格解
体和低成就感都有明显的抑制作用，是抑制独
立学院辅导员职业倦怠的重要因素。由此研究
假设 4得到验证。这也说明，独立学院与其母体
公办高校的独特关系促成了独立学院的辅导员
更加倾向于将其自身的工作回报与母体高校以
及其他独立学院辅导员进行比较，这种与编制、
身份等密切相关的外部公平感已经成为影响独
立学院辅导员职业倦怠生成的重要因素。
6.3 独立学院辅导员的分配公平和互动
公平对其人格解体和低成就感有一定影响
统计结果显示，分配公平、互动公平作为内
部公平的两个维度对独立学院辅导员的人格解
体和低成就感有反向作用，即分配公平感和互
动公平感越强，独立学院辅导员的人格解体与
低成就感的倾向越弱。由此，研究假设 3得到部
分验证。
6.4 相关对策建议
结合前文的统计分析结果和独立学院以及
辅导员的实际情况，本文认为，独立学院对于辅
导员的人力资源管理应重点关注以下方面。
首先，关注心理，互相尊重，以人为本，以增
强凝聚力。独立学院在管理过程中应当关注教
师队伍尤其是作为高情绪劳动群体的辅导员的
职业倦怠状况，定期为辅导员进行心理普查，及
时发现心理问题并进行心理疏导，减轻他们的
心理压力。
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其次，提升组织管理水平，有效提升独立学
院辅导员的内部公平感，以有效抑制其职业倦
怠情绪的产生。独立学院在制定决策和执行决
策时，要做好事前、事中和事后的评估，特别是
涉及辅导员切身利益的决策时，要做好充分的
调研和沟通，让其更好地参与到学院的管理过
程中来，以增加辅导员的分配公平感。此外，独
立学院应以更加科学的考评方式来评价辅导员
的工作效果。建立公平、公开、公正的绩效考核
机制，尽量避免人为因素的干扰，增强辅导员的
组织公平感，减少职业倦怠的发生。
最后，提高待遇，突破瓶颈，有效提升独立
学院辅导员的外部公平感，以有效减少其职业
倦怠的产生。独立学院应提供具有竞争力的薪
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这一情绪劳动职业群体的职业倦怠情绪，制定
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效降低其职业倦怠情绪，使辅导员群体在努力
实现个人职业目标的同时也促进独立学院组织
目标的实现。
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